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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh job stress terhadap 
performance employee, mengetahui pengaruh work conflict terhadap performance 
employee dan untuk mengetahui pengaruh job stress dan work conflict secara 
simultan terhadap performance employee pada PT.Telekomunikasi Indonesia 
Tbk,Medan. Pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah pegawai 
PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk, Medan yaitu 67 orang. Pendekatan yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan asosiatif kuantitatif dengan 
menggunakan Cluster Random Sampling. Metode pengumpulan data 
menggunakan teknik wawancara, kuesioner dan dokumentasi, sedangkan untuk 
analisis data menggunakan model regresi linier berganda dengan pengolahan data 
menggunakan software SPSS (Statistic Package For The Social Sciens) versi 
16,00.  
 
Kesimpulan dalam penelitian ini adalah terdapat pengaruh signifikan job 
stress dan work conflict terhadap performance employee baik secara parsial 
maupun simultan. 
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This study aims to determine the effect of job stress on employee 
performance, determine the effect of work conflict on employee performance 
and to determine the effect of job stress and work conflict simultaneously on the 
performance of employees at PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk, Medan. 
Sampling in this study were employees of PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk, 
Medan, namely 67 people.The approach used in this study is a quantitative 
associative approach using Cluster Random Sampling. The method of data 
collection uses interview techniques, questionnaires and documentation, while 
for data analysis using multiple linear regression models by processing data 
using version 16.00 SPSS (Statistical Package For Social Scanning) software.  
 
The conclusion in this study is that there is a significant effect of job 
stress and work conflict on employee performance both partially and 
simultaneously. 
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A. Latar Belakang Masalah 
 Manajemen merupakan suatu proses kerjasama melalui usaha individu dan 
kelompok dengan memanfaatkan sumberdaya yang ada untuk mencapai tujuan 
organisasi (Mesiono, 2010) 
 Dalam melaksanakan kerjanya, pegawai menghasilkan sesuatu yang 
disebut dengan performance employee. Performance employee merupakan hasil 
kerja pegawai selama periode tetentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan 
misalnya standart, target/sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih 
dahulu dan disepakati bersama (Muis, Jufrizen & Fahmi, 2018). Untuk mencapai 
hal tsb, pegawai dituntut untuk memaksimalkan performance employee  atau 
dalam hal ini kinerja pegawai, karena dapat mempengaruhi tercapainya tujuan dan 
kemajuan organisasi atau perusahaan (Tampi, 2014) 
Untuk mencapai kesuksesan setiap individu dalam suatu organisasi atau 
perusahaan dituntut untuk meningkatkan performance employee. Hal tersebut 
mengakibatkan pegawai harus memiliki pola dan sistem kerja sesuai dengan 
tuntutan perusahaan. Tuntutan tersebut meliputi banyaknya pekerjaan yang 
diemban oleh pegawai serta minimnya waktu untuk menyelesaikan pekerjaan tsb. 
Dalam kehidupan organisasi atau perusahaan, manusia dapat mengalami job stress 
apabila ia kurang mampu mengadaptasikan keinginan dengan kenyataan yang ada, 
baik kenyataan yang ada di dalam maupun luar dirinya. Ketidakmampuan untuk  
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melawan keterbatasan inilah yang akan menimbulkan job 
stress(Noviansyah, 2011). Job stress juga terjadi ketika manusia tersebut 
dihadapkan pada peristiwa yang memicu timbulnya tuntutan, pertentangan-
pertentangan di dalam organisasi (Widyastuti, 2015, hal. 15) 
Adanya kumpulan orang dalam suatu organisasi atau perusahaan sudah 
pasti memiliki tujuan dan pandangan masing-masing dalam bekerja. Mereka 
bersaing untuk mencapai kepentingan masing-masing dalam organisasi tsb. Hal 
ini juga ditandai dengan perbedaan yang ada mengenai segala macam sifat dalam 
anggota organisasi. Perbedaan-perbedaan yang ada akan menimbulkan perselisih 
pahaman antara para anggota organisasi. Perselisihan paham ini dinamakan work 
conflict. 
 PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Medan merupakan salah satu 
perusahaan telekomunikasi terbesar di Indonesia dimana yang didalamnya 
melibatkan ribuan pegawai dari seluruh perusahaannya yang tersebar di seluruh 
Indonesia untuk mewujudkan tujuan yang ingin dicapai.  
 Hasil wawancara pada pegawai PT.Telekomunikasi Indonesia, Tbk Medan 
diperoleh informasi bahwa saat ini yang menjadi masalah bagi perusahaan adalah 
adanya job stress yang timbul karena tuntutan kerja yang dirasa cukup berat, job 
stress yang dialami pegawai berdampak pada turunnya kinerja pegawai serta 
adanya persaingan kerja antar pegawai. 
 Berdasarkan uraian diatas maka ini yang mendasari penulis untuk 
melakukan penelitian mengenai “Pengaruh Job Stress Dan Work 
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ConflictTerhadap Performance Employee PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk 
Medan” 
B. Identifikasi Masalah 
 Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, maka dapat 
diidentifikasi permasalahan yang ada sebagai berikut : 
1. Menurunnya kualitas kerja pegawai karena kinerja yang dihasilkan tidak 
sesuai dengan yang di inginkan. Seperti terlalu banyaknya pekerjaan dan 
sedikit waktu yang tersedia berdampak pada menurunnya kualitas kerja. 
2. Beban kerja yang terlalu besar yang tidak sesuai dengan kapasitas 
kemampuan pegawai sehingga menyebabkan pegawai kurang efektif 
dalam bekerja. 
3. Adanya persaingan kerja  yang menyebabkan kurangnya kerjasama yang 
baik antar pegawai. 
C. Batasan dan Rumusan Masalah 
1. Batasan Masalah 
Berdasarkan identifikasi masalah yang dipaparkan, untuk menghindari 
terjadinya pembahasan yang terlalu luas, maka penulis membatasi masalah hanya 
mengenai job stress dan work conflictpada seluruh pegawai tetap PT. 





2. Rumusan Masalah 
 Berdasarkan batasan masalah yang telah diuraikan di atas, maka penulis 
merumuskan masalah sebagai berikut : 
a. Apakah job stress berpengaruh terhadap performance employee 
pada PT. Telekomunikasi Indonesia,Tbk Medan ? 
b. Apakah work conflictberpengaruh terhadap performance employee 
pada PT. Telekomunikasi Indonesia,Tbk Medan ? 
c. Apakah job Stress dan work conflictberpengaruh terhadap 
performance employee pada PT. Telekomunikasi Indonesia,Tbk 
Medan ? 
D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
 Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah : 
a. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh job stress terhadap 
performance employee pada PT. Telekomunikasi Indonesia,Tbk 
Medan. 
b. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh work 
conflictterhadap performance employee pada PT. Telekomunikasi 
Indonesia,Tbk Medan. 
c. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh job stress dan work 




2. Manfaat Penelitian  
Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 
a. Manfaat teoritis 
Dapat menambah wawasan berfikir menulis dalam bidang job stress, work 
conflictdan performance employee di PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk 
Medan. 
b. Manfaat Praktis  
Memberi informasi yang bermanfaat sebagai masukan dan pertimbangan 
bagi perusahaan dalam merumuskan dan membuat kebijakan yang lebih 
baik untuk memajukan pemerintahan daerah. 
c. Manfaat Akademis 
Memberi informasi dan referensi bagi pihak-pihak yang berkepentingan 
sebagai perbandingan atau referensi yang akan meneliti masalah di masa 
















A. Uraian Teori 
1. Performance Employee 
a. Defenisi Performance Employee 
Suatu perusahaan tentu membutuhkan pegawai sebagai tenaga 
kerjanya guna meningkatkan kualitas perusahaan. Mengingat pegawai 
merupakan aset penting bagi perusahaan, banyak hal yang perlu 
diperhatikan terkait dengan peningkatan performance employee. (Umam, 
2018, hal. 186) menyatakan bahwa “performance sebagai sesuatu yang 
tampak, yaitu individu relevan dengan tujuan organisasi”. Performance 
yang baik merupakan salah satu sasaran organisasi dalam mencapai 
produktivitas kerja yang tinggi. Tercapainya performance yang baik tidak 
terlepas dari kualitas sumber daya manusia yang baik pula.  
MenurutUmam (2017, hal.17) performance employee adalah kinerja 
seseorang dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya. 
Lumbanraja (2018, hal.13) performace is an optimal achievement in 
accordance with the potential of an employee that is always the concern of 
organizational leaders. Employee performance is the work quality and 
quantity achieved by an employee in carrying out their duties in 
accordance with the responsibilities given to him. 
Dari penjelasan tsb yang berarti pengertian job performancemenurut 
Lumbanraja (2018, hal.13) yaitu kinerja merupakan pencapaian yang 
optimal sesuai dengan potensi seorang karyawan yang selalu 




merupakan kualitas dan kuantitas kerja yang dicapai karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. 
 
b. Penilaian Performance Employee 
Pada dasarnya, penilaian performance employeemerupakan faktor 
kunci dalam mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien 
karena adanya kebijakan atau program yang lebih baik atas sumber daya 
manusia yang ada dalam organisasi.Performance employeesangat 
bermanfaat bagi dinamika pertumbuhan organisasi secara keseluruhan. 
Melalui penilaian tersebut, kondisi performance employee dapat diketahui 
(Umam, 2018, hal. 190). 
c. Tujuan penilaian Performance Employee 
MenurutUmam (2018, hal. 191) secara teoritis tujuan penilaian 
performance employeedikategorikan sebagai suatu yang bersifat 
evaluation dan development.  
Adapun sesuatu yang bersifat evaluation harus menyelesaikan : 
1) Hasil penilaian digunakan sebagai dasar pemberian 
kompensasi. Dengan dilakukannya penilaian kinerja maka 
pihak perusahaan dapat menentukan berapa gaji karyawan 
yang akan diberi perusahaan sesuai dengan kinerjanya tsb. 
2) Hasil penilaian digunakan sebagai staffing decision. 
Keputusan-keputusan penempatan, promosi dan mutasi 
biasanya didasarkan atas kinerja. 
3) Hasil penilaian digunakan sebagai dasar mengevaluasi 
sistem seleksi. Maksudnya adalah agar perusahaan 
mengetahui informasi terkait untuk menyeleksi karyawan 
sesuai dengan bidangnya masing-masing. 
Adapun yang bersifat development penilai harus menyelesaikan : 
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1) Prestasi real yang dicapai individu. Penilaian kinerja guna 
menunjukkan hal-hal yang dicapai oleh karyawan atas hasil 
kinerja yang mereka lakukan. 
2) Kelemahan-kelemahan individu yang menghambat kinerja. 
Dengan dilakukannya penilaian kinerja, pihak perusahaan 
akan menemukan kelemahan-kelemahan karyawan jika 
kinerja karyawan tsb buruk. 
3) Prestasi-prestasi yang dikembangkan. Adanya potensi 
karyawan dapat membantu para karyawan untuk 
mengembangkan prestasinya. 
 
d. Manfaat penilaian Performance Employee 
Menurut Furtwengler (2015) manfaat penilaian performance employee 
antara lain : 
1) Perbaikan kinerja, umpan balik pelaksanaan kerja 
memungkinkan karyawan, manajer dan departemen 
personalia dapat memperbaiki kegiatan-kegiatan mereka 
untuk meningkatkan prestasi. 
2) Penyesuaian-penyesuaian gaji, evaluasi kinerja membantu 
para pengambil keputusan dalam menentukan kenaikan 
upah, pemberian bonus dan bentuk gaji lainnya. 
3) Keputusan-keputusan penempatan, promosi dan mutasi 
biasanya didasarkan atas kinerja. 
4) Perencanaan kebutuhan pelatihan dan pengembangan, 
kinerja yang jelek mungkin menunjukkan perlunya latihan. 
Demikian juga sebaliknya, kinerja yang baik mungkin 
mencerminkan potensi yang harus dikembangkan. 
5) Perencanaan dan pengembangan karir, umpan balik 
prestasi mengarahkan keputusan-keputusan karir, yaitu 
tentang jalur karir tertentu yang harus diteliti. 
6) Penyimpangan-penyimpangan proses staffing, kinerja yang 
baik atau buruk adalah mencerminkan kekuatan atau 
kelemahan prosedur staffing departemen personalia. 
7) Melihat ketidak akuratan informasional, kinerja yang jelek 
mungkin menunjukkan kesalahan-kesalahan dalam 
informasi analisis jabatan, rencana sumberdaya manusia 
atau komponen-komponen lain, seperti sistem informasi 
manajemen. 
8) Mendeteksi kesalahan-kesalahan desain pekerjaan, kinerja 
yang jelek mungkin merupakan suatu tanda kesalahan 
dalam desain pekerjaan. Penilaian prestasi membantu 
diagnosa-diagnosa kesalahan-kesalahan tersebut. 
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9) Menjamin kesempatan yang adil, penilaian kinerja yang 
akurat akan menjamin keputusan-keputusan penempatan 
internal diambil tanpa diskriminasi. 
10) Melihat tantangan-tantangan eksternal, kadang-kadang 
prestasi seseorang dipengaruhi oleh faktor-faktor di luar 
lingkungan kerja, seperti keluarga, kesehatan dan masalah-
masalah pribadi lainnya. 
 
e. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Performance Employee 
Para pemimpin organisasi atau perusahaan sangat menyadari 
adanya perbedaan performance seorang pegawai dengan pegawai lainnya 
berada dibawah pengawasannya. Walaupun pegawai-pegawai bekerja pada 
tempat yang sama, namun produktivitas kerja mereka tidaklah sama. 
(Umam, 2018, hal. 189) menyatakan bahwa faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja, antara lain sebagai berikut : 
1) Faktor kemampuan.  
2) Faktor motivasi 
3) Sikap mental  
Adapun penjelasannya adalah sbb : 
1) Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri atas 
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realita (pendidikan). 
Oleh karena itu, pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan 
yang sesuai dengan keahliannya. 
2) Faktor ini terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai 
dalam menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi 
yang menggerakkan pegawai ke arah pencapaian tujuan kerja. 
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3) Kondisi mental yang mendorong seseorang untuk berusaha 
mencapai potensi kerja secara maksimal. 
 
f. Indikator Performance Employee 
Sebuah organisasi atau perusahaan didirikan tentunya memiliki 
tujuan tertentu. Sementara tujuan itu sendiri tidak sepenuhnya akan dapat 
dicapai jika pegawai tidak memahami tujuan dari pekerjaan yang 
dilakukannya. Artinya, pencapaian tujuan dari setiap pekerjaan yang 
dilakukan oleh pegawai akan berdampak secara menyeluruh terhadap 
tujuan organisasi. Oleh karena itu, seorang pegawai harus memahami 
indikator-indikator kerja sebagai bagian dari pemahaman terhadap hasil 
akhir dari pekerjaannya.  
Dalam kaitannya dengan indikator kinerja karyawan menurut 
(Bernadine, 2014) mengemukakan bahwa kinerja karyawan dapat diukur 
dengan indikator-indikator sebagai berikut : 
1) Kualitas 
2) Kuantitas 
3) Ketepatan waktu 
4) Efektifitas 
5) Kemandirian 
Adapun penjelasannya sbb : 
1) Tingkat dimana hasil aktifitas yang dilakukan mendekati 
sempurna, dalam arti menyesuaikan beberapa cara ideal 
dari penampilan aktifitas ataupun memenuhi tujuan yang 
diharapkan dari suatu aktifitas. 
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2) Jumlah yang dihasilkan dalam istilah jumlah unit, jumlah 
siklus aktifitas yang diselesaikan. 
3) Tingkat suatu aktifitas diselesaikan pada waktu awal yang 
diinginkan, dilihat dari sudut koordinasi dengan output 
serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktifitas 
lain. 
4) Tingkat penggunaan sumber daya manusia organisasi 
dimaksimalkan dengan maksud menaikkan keuntungan 
atau mengurangi kerugian dari setiap unit dalam 
penggunaan sumberdaya. 
5) Tingkat dimana seorang pegawai dapat melakukan fungsi 
kerjanya tanpa minta bantuan bimbingan dari pengawas 
atau meminta turut campurnya karyawan untuk 
menghindari hasil yang merugikan.  
Sedangkan indikator performance employee menurut (Suranta, 2010) 
meliputi : 
1) Kualitas hasil pekerjaan. 
2) Kuantitas hasil pekerjaan. 
3) Pengertian terhadap pekerjaan. 
4) Kerjasama. 
Adapun penjelasannya sbb : 
1) Kualitas hasil pekerjaan dapat diukur dari ketepatan 
waktu,ketelitian kerja dan kerapihan kerja. 
2) Kuantitas hasil pekerjaan dapat diukur dari jumlah pekerjaan dan 
jumlah waktu yang dibutuhkan. 
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3) Pengertian terhadap pekerjaan merupakan pemahaman terhadap 
pekerjaan dan kemampuan kerja. 
4) Hubungan kerjasama yang baik antar pegawai. 
2. Job Stress 
a. Pengertian Job Stress  
Job stress adalah perasaan tertekan yang dialami oleh karyawan dalam 
menghadapi pekerjaan (Rizky, 2017) 
Stress adalah adanya kondisi dinamis dimana seseorang dihadapkan 
pada suatu peluang maupun tuntutan sumber daya yang ada kaitannya 
dengan keinginan orang tersebut serta hasilnya yang dipandang tidak pasti 
dan penting ( Subroto, 2017). Stres sangat bersifat individual dan pada 
dasarnya bersifat merusak apabila tidak ada keseimbangan antara daya 
tahan mental individu dengan beban yang dirasakannya. Faktor kunci stres 
adalah persepsi seseorang dan penilaian terhadap situasi dan 
kemampuannya untuk menghadapi atau mengambil manfaat dari situasi 
yang dihadapi (Umam, 2018, hal.204) 
b. Jenis-jenis Job Stres 
Menurut Umam (2018, hal.205) mengategorikan jenis stres menjadi dua yaitu : 
1) Eustress, yaitu hasil dari respons terhadap stres yang 
bersifat sehat, positif, dan konstruktif (bersifat membangun). 
Hal tersebut termasuk kesejahteraan individu dan juga 
organisasi yang diasosiasikan dengan pertumbuhan, 





2) Distress, yaitu hasil dari respons terhadap stres yang 
bersifat tidak sehat, negatif, dan desktruktif (bersifat merusak). 
Hal tersebut termasuk konsekuensi individu dan juga 
organisasi, seperti penyakit kardiovaskular dan tingkat 
ketiakhadiran (absenteeism) yang tinggi, yang diasosiasikan 
dengan keadaan sakit, penurunan dan kematian. 
Adapun penjelasannya sbb : 
Stres merupakan gangguan mental yang dihadapi seseorang 
akibat adanya tekanan. Namun stres tidak selalu buruk, walaupun 
biasanya dibahas dalam konteks negatif, stres bisa memiliki nilai 
positif ketika menjadi peluang saat menawarkan potensi hasil. 
c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Job Stress 
Stres merupakan tekanan yang dirasakan individu yang salah satu 
penyebabnya dapat berasal dari tugas-tugas yang diberikan terlalu berat. 
Menurut Judge (2018), sumber-sumber potensi stres ada tiga kategori, 
antara lain : 
1) Faktor-faktor Lingkungan 
a) Ketidakpastian ekonomi 
b) Ketidakpastian politik 
c) Ketidakpastian teknologi 
 
2) Faktor-faktor Organisasional 
a) Tuntutan tugas 
b) Tuntutan peran 
c) Tuntutan antar pribadi 








1) Faktor-faktor Lingkungan 
a) Perubahan situasi bisnis yang menciptakan ketidakpastian 
ekonomi. Bila perekonomian itu menjadi menurun, orang 
menjadi semakin mencemaskan kesejahteraan. 
b) Ketidakpastian politik yang tidak menentu seperti yang terjadi 
di Indonesia seperti banyaknya demonstrasi akan membuat 
orang merasa tidak nyaman yang akan berdampak pada stres 
kerja. 
c) Ketidakpastian teknologi akan menambah sistem baru yang 
membuat pegawai harus mempelajari dari awal dan 
menyesuaikan dengan itu. 
2) Faktor-faktor Organisasional 
a) Tuntutan tugas merupakan faktor yang terkait dengan tuntutan 
atau tekanan untuk menunaikan tugasnya secara baik dan 
benar. 
b) Tuntutan peran berhubungan dengan tekanan yang diberikan 
pada seseorang sebagai fungsi dari peran tertentu yang 
dimainkan dalam organisasi tsb. 
c) Tuntutan antar pribadi adalah tekanan yang diciptakan oleh 
pegawai lain. Kurangnya dukungan sosial dari rekan-rekan dan 






3) Faktor-faktor Pribadi 
a) Faktor keluarga, survei nasional secara konsisten menganggap 
bahwa faktor keluarga menjadi faktor yang sangat 
mempengaruhi stres kerja. 
b) Masalah ekonomi diciptakan oleh individu yang tidak dapat 
mengelola sumberdaya keuangan mereka sehingga dapat 
menciptakan stres bagi pegawai. 
c) Karakteristik pribadi pegawai. Faktor individu yang penting 
mempengaruhi stres adalah kodrat kecenderungan dasar 
seseorang. Artinya gejala stres yang diungkapkan pada 
pekerjaan itu sebenarnya berasal dari dalam kepribadian orang 
itu. 
Sedangkan menurut Hasibuan (2016, hal.204) faktor-faktor yang 
mempengaruhi job stress yaitu : 
1) Beban kerja yang sulit dan berlebihan. 
2) Tekanan dan sifat pimpinan yang kurang adil dan wajar. 
3) Waktu dan peralatan kerja yang kurang memadai. 
4) Konflik antar pribadi dengan pimpinan atau kelompok kerja 
5) Balas jasa yang terlalu rendah. 
6) Masalah-masalah keluarga seperti anak, istri, mertua, dll. 
 
d. Indikator Job Stress 
Kehidupan saat ini dengan persaingan yang ketat bisa membuat orang 
mengalami stres, salah satu penyebabnya adalah beban pekerjaan yang 
menumpuk. 
Menurut  Robbins (2017) menyatakan bahwa indikator job stressadalah : 
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1) Beban kerja  
2) Sikap pimpinan  
3) Peralatan kerja 
4) Kondisi lingkungan kerja  
5) Suatu pekerjaan dan karir 
Adapun penjelasannya sbb : 
1) Beban pekerjaan yang ditanggung dan harus diselesaikan seorang 
pegawai dalam waktu tertentu. Beban kerja yang berlebihan akan 
mengakibatkan  job stress. 
2) Perilaku seorang pimpinan kepada bawahannya. Sikap pimpinan 
sangat mempengaruhi kinerja pegawai. 
3) Benda yang digunakan dalam mendukung pelaksanaan kerja. 
Seperti alat tulis kantor, komputer, printer dll. 
4) Kondisi lingkungan kerja adalah kondisi disekitar tempat 
karyawan bekerja. 
5) Suatu pekerjaan dan karir adalah kedudukan seorang pegawai di 
dalam perusahaan. 
Sedangkan indikator job stress menurut Rivai (2016) yaitu : 
1) Beban kerja. 
2) Wewenang dan tanggung jawab. 
3) Kondisi fisik dan kesehatan 
4) Ketidaknyamanan. 
5) Tekanan kerja. 
Adapun penjelasannya sbb : 
1) Beban pekerjaan yang ditanggung dan harus diselesaikan seorang 
pegawai dalam waktu tertentu. Beban kerja yang berlebihan akan 
mengakibatkan job stress. 
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2) Wewenang dan tanggung jawab merupakan hak dan kewajiban 
yang dilakukan oleh seseorang. 
3) Kondisi fisik dan kesehatan yang buruk dapat memicu terjadinya 
job stress. 
4) Ketidaknyamanan kondisi yang dapat menyebabkan turunnya 
kinerja pegawai. 
5) Tekanan kerja merupakan kondisi dimana pekerjaan beriteraksi 
dengan pekerja yang selanjutnya merubah kondisi fisiologis dan 
psikologis seseorang. 
3. Work Conflict 
a. Pengertian Work Conflict 
Keberadaan konflik dalam suatu organisasi tidak dapat dihindarkan, 
dengan kata lain bahwa konflik selalu hadir dan tidak dapat dielakkan. 
Menurut (Wahyudi, 2015,hal.16) menjelaskan “bahwa konflik atau 
pertentangan pada kondisi tertentu mampu mengidentifikasi sebuah proses 
pengelolaan lingkungan dan sumber daya yang tidak berjalan secara 
efektif, mempertajam gagasan, bahkan dapat menjelaskan 
kesalahpahaman”.  
Menurut Umam (2015,hal.17) mengartikan “bahwa konflik mengacu 
pada pertentangan antar individu atau kelompok yang dapat meningkatkan 
ketegangan sebagai akibat saling menghalangi dalam pencapaian tujuan”. 
Pengertian yang lebih lengkap dikemukakan oleh (Wankel, 2015, hal. 
18) menyatakan : 
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 “konflik organisasi adalah ketidaksesuaian antara dua orang 
anggota organisasi atau lebih yang timbul karena fakta bahwa 
mereka harus berbagi dalam mendapatkan sumber-sumber 
yang terbatas, atau aktivitas-aktivitas pekerjaan, atau karena 
fakta bahwa mereka memiliki status, tujuan, nilai-nilai atau 
persepsi yang berbeda”. 
b. Jenis – jenis Work Conflict 
Menurut Umam (2015,hal.30) membedakan konflik menjadi lima jenis 
yaitu : 
1) Konflik dalam diri individu. 
2) Konflik antar individu dalam organisasi. 
3) Konflik antar individu dengan kelompok. 
4) Konflik antar kelompok. 
5) Konflik antar organisasi. 
Adapun penjelasannya sbb : 
1) Konflik dalam diri individu, yang terjadi bila seorang 
individu menghadapi ketidakpastian tentang pekerjaan 
yang diharapkan untuk melaksanakannya. 
2) Konflik dalam individu dalam organisasi, setiap individu 
mempunyai keinginan, cita-cita dan harapan, namun tidak 
semua keinginan dan cita-cita dapat dipenuhi sehingga 
menimbulkan kesenjangan antara harapan dengan 
kenyataan. 
3) Konflik antar individu dalam organisasi, individu 
mempunyai perbedaan dalam hal kemampuan, kebutuhan, 
bakat, minat, kepribadian maupun latar belakang 
lingkungan. Perbedaan tsb dapat menjadi sumber konflik 
apabila masing-masing mempertahankan kepentingan 
anggota atau kepentingan yang lebih sempit. Akan tetapi 
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pertentangan dan perbedaan pendapat dapat menjadi 
kekuatan organisasi jika diarahkan dan dikelola dengan 
baik. 
4) Konflik antar individu dan kelompok, yaitu berhubungan 
dengan cara individu menanggapi tekanan untuk 
keseragaman yang dipaksakan oleh kelompok kerja 
mereka, individu diberi sanksi oleh kelompok kerjanya 
karena melanggar norma-norma kelompok. 
5) Konflik antar kelompok dalam organisasi, hal ini dapat 
terjadi karena persaingan dan pertentangan kepentingan 
antar kelompok. 
c. Faktor yang Mempengaruhi Work Conflict 
Adapun faktor yang mempengaruhi work conflictmenurut Umam 
(2018,hal.329)antara lain : 
1) Komunikasi : yaitu segala sesuatu yang berkaitan dengan 
perpindahan dan pemahaman makna dari satu orang ke orang lain. 
Hanya dengan komunikasi segala informasi dan/atau gagasan dapat 
disampaikan kepada pihak lain. Komunikasi yang tidak efektif 
akan berpotensi menimbulkan konflik. 
2) Struktur : adalah segala sesuatu yang menyangkut tentang aktivitas 
atau operasional kerja dari suatu perusahaan atau organisasi dalam 
mencapai sasaran atau tujuan, secara struktural tercipta. Adanya 
sesuatu yang mengganggu terlaksananya aktivitas secara sistemik 
yang akan menimbulkan konflik secara struktural. 
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3) Pribadi : yaitu hal-hal yang ada apada diri pribadi orang per orang 
seperti kepribadian, norma-norma yang dianut, kebiasaan hidup 
atau budaya. Bila orang saling berhubungan atau berinteraksi dapat 
berpotensi menimbulkan konflik. 
d. Indikator Work Conflict 
Menurut Fitriana (2017) menyatakan bahwa indikator work conflict 
adalah sebagai berikut : 
1) Koordinasi kerja  
2) Komunikasi  
3) Ketergantungan pelaksanaan tugas 
4) Persaingan kerja  
Adapun penjelasannya sbb : 
1) pembagian kerja antar kelompok kerja. Pembagian kerja yang 
tidak merata dapat menimbulkan konflik. 
2) penyampaian ide dari satu orang ke orang lain. Apabila 
komunikasi yang terjalin tidak baik maka dapat menimbulkan 
konflik kerja. 
3) Ketergantungan pelaksanaan tugas adalah mengandalkan orang 
lain untuk menyelesaikan tugas. 
4) saling berlomba untuk mendapatkan pujian dari atasan. 
Sedangkan indikator work conflict menurut (Boles, 2015) meliputi : 
1) Tekanan kerja 
2) Banyaknya tuntutan tugas. 
3) Kurangnya kebersamaan keluarga. 
4) Sibuk dengan pekerjaan. 
5) Konflik komitmen dan tanggung jawab terhadap pekerjaan. 
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Adapun penjelasannya sbb : 
1) Tekanan kerja yang dialami karna beban kerja yang diberikan terlalu 
besar. 
2) Tuntutan tugas besar merupakan kesulitan yang dialami karyawan 
3) Kurangnya kebersamaan keluarga menyebabkan sulitnya karyawan 
untuk fokus terhadap pekerjaan nya. 
4) Sibuk dengan pekerjaan akan menyebabkan situasi panik yang 
berujung pada konflik kerja. 
5) Konflik komitmen dan tanggung jawab merupakan masalah pribadi 
karyawan yang dapat mengganggu kinerjanya. 
B. Kerangka Konseptual 
Berdasarkan landasan teoritis, maka kerangka konseptual dalam penelitian 
ini adalah sebagai berikut : 
1. Pengaruh Job Stressterhadap Performance Employee 
Job stress adalah perasan yang menekan atau merasa tertekan yang 
dialami seseorang dalam menghadapi pekerjaan. Beban kerja berlebihan 
akan membuat seseorang merasa tertekan dengan pekerjaanya, mereka 
merasa pekerjaan yang dibebankan terlalu berat sehinggaperformance 
employee yang dihasilkan tidak maksimal. Selain itu waktu kerja yang 
terlalu pendek untuk menyelesaikan pekerjaan menyebabkan pegawai 
tidak dapat menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya. Target dan 
harapan perusahaan yang tinggi membuat pegawai yang tidak mampu 
akan menganggapnya sebagai tekanan dan tidak termotivasi untuk 
36 
 
mencapai target tersebut. Hal tsb akan menyebabkan adanya job stress 
yang dialami pegawai yang berdampak pada performance employee. 
 Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Ria Puspita Sari (2015) 
dengan judul Pengaruh Job Stress Dan Konflik Kerja Terhadap 
Performance Employee studi kasus pada Jambuluwuk Malioboro Boutique 
Hotel Yogyakarta menyatakan bahwa job stress berpengaruh signifikan 
terhadap performance employee. 
Menurut Handoko (2009,hal.202) “job stress yang dialami oleh 
karyawan dapat membantu (fungsional) dalam meningkatkan kinerja, 
tetapi dapat juga sebaliknya yaitu menghambat atau merusak (infungsional 
kerja).” 
Sedangkan menurut Fontana dalam Rulestari dan Eryanto 
(2013,hal.22) berpendapat bahwa “job stress dapat mempengaruhi tingkat 
komitmen organisasional yang dimiliki seseorang yang berakibat 
menurunnya performance employee”. 
 
 
   Gambar II.1 
Hubungan Job Stress Terhadap Performance Employee 






Work conflict kerja sering terjadi didalam lingkungan kerja. 
Adanya persaingan kerja antar pegawai menyebabkan kurangnya 
kerjasama yang baik.Mereka bersaing untuk mencapai kepentingan 
masing-masing dalam organisasi tsb. Ketika mereka harus bekerja sama 
dalam tim mereka cenderung hanya akan memfokuskan menyelesaikan 
pekerjaan mereka masing-masing daripada mengonsentrasikan diri pada 
penyelesaian yang terjadi di dalam organisasi atau perusahaan. 
Dalam bekerja pegawai akan lebih tertutup karena merasa teman 
kerja tersebut tidaklah baik dan menjadi sebuah ancaman bagi karirnya. 
Ketika karyawan merasa saling tertekan maka konsentrasi pekerjaan akan 
menurun sehingga kualitas pekerjaan yang mereka hasilkan akan menurun 
juga. Tidak jarang karyawan juga mengalami perbedaan pendapat dalam 
pengelolaan pekerjaan, menetukan penyebab atas permasalahan dan 
perbedaan dalam menentukan solusi dalam menyelesaikan permasalahan 
hal tersebut secara tidak langsung akan berpengaruh terhadapperformance 
employee. 
Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Muhammad Irwan (2017) 
dengan judul Pengaruh Stres Kerja Dan Konflik Kerja Terhadap Kinerja 
karyawan studi kasus pada PT. Kalla Kakao Industri di Kota Makassar  
menyatakan bahwa konflik kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
Menurut Aldag dalam Wahyu dan Akdon (2005,hal.87) 
mengemukakan bahwa “antara work conflict dan performance 
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employeemenunjukkan bahwa bila tingkat konflik optimal, performasi 
perusahaan mengalami stagnansi dan perusahaan menjadi lambat 
menyesuaikan diri di berbagai lingkungan”. 
 
    
   Gambar II.2 
Hubungan Work Conflict Terhadap Performance Employee 
3. PengaruhJob Stress danWork Conflict Terhadap Performance 
Employee 
Job stress dapat terjadi didalam diri pegawai, hal itu dikarenakan 
tekanan dan beban kerja yang besar yang dialami pegawai. Job stress yang 
terjadi secara terus menerus  akan menurunkan gairah kerja pegawai 
sehingga performance employee menurun. 
Work conflictyang terjadi dalam lingkungan pekerjaan merupakan 
pemicu sumber stres, seorang yang saling berselisih dan bersaing akan 
membuat keadaan lingkungan menjadi tidak nyaman. Pekerjaan yang 
seharusnya dapat dikerjakan secara tim dan bersama sama menjadi 
terbengkalai karena masing masing pegawai hanya fokus berkontribusi 
sesuai pekerjaan yang harus dia kerjakan tanpa memperdulikan pekerjaan 








Jika antar pegawai tidak saling mendukung dalam pekerjaan maka 
perusahaan tidak akan mencapai visi misi dan targetnya. Job stress yang 
disertai dengan work conflict menciptakan suasana yang tidak kondusif 
dan performance employee menjadi tidak optimal. Dengan demikian job 







    Gambar II.3  
Kerangka Konseptual 
C. Hipotesis Penelitian 
Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
1. Adanya pengaruh job stress terhadap performance employeepada 
PT.Telekomunikasi, Tbk Medan 
2. Adanya pengaruh work conflict terhadap performance employee pada 
PT.Telekomunikasi, Tbk Medan 
3. Adanya pengaruh job stress dan work conflictterhadap performance 









A. Pendekatan Penelitian 
Penelitian ini termasuk dalam penelitian asosiatif dengan menggunakan 
pendekatan kuantiatif. Menurut Sugiono (2005, hal. 11) menyatakan bahwa 
“penelitian asosiatif merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui 
hubungan antara dua variabel atau lebih”. Penelitian ini akan menjelaskan 
hubungan memengaruhi dan dipengaruhi dari variabel-variabel yang akan diteliti. 
Pendekatan kuantitatif digunakan karena data yang digunakan akan menganalisis 
hubungan antar variabel yang dinyatakan dengan angka.. 
B. Defenisi Operasional Variabel 
Defenisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variable 
diukur, untuk mengetahui baik buruknya suatu penelitian. Adapun defenisi 
operasional dari skripsi ini adalah : 
1. Performance Employee (Y) 
Performance employee adalah kinerja karyawan dimana catatan 
mengenai akibat-akibat yang dihasilkan pada sebuah fungsi pekerjaan atau 
aktivitas selama periode tertentu yang berhubungan dengan tujuan 







Tabel III.1.  
IndikatorPerformance Employee 
 
No Indikator Item Pernyataan 
1 Kualitas 1,2,3,4,5 
2 Kuantitas 6,7,8,9,10 
3 Ketepatan waktu 11,12,13,14,15 
4 Efektivitas 16,17,18,19,20 
5 Kemandirian 21,22,23,24,25 
 Sumber: Bernadine dalam Mas’ud (2014) 
 
2. Job Stress (X1) 
Job stressadalah tanggapan atau proses internal atau eksternal yang 
mencapai tingkat ketegangan fisik dan psikologis sampai pada batas atau 
melebihi batas kemampuan subjek menurut (Umam, Perilaku Organisasi, 
2018, hal. 203) 
Tabel III.2 
Indikator Job Stress 
 
No Indikator Item Pernyataan 
1 Beban kerja 1,2,3,4 
2 Sikap pimpinan 5,6,7,8 
3 Peralatan kerja 9,10,11,12 
4 Kondisi lingkungan kerja 13,14,15,16 
5 Suatu pekerjaan dan karir 17,18,19,20 
 Sumber: Robbins (2017) 
 
3. Work Conflict (X2) 
(Wankel, 2015) menyatakan bahwa “konflik adalah ketidaksesuaian 
antara dua orang anggota organisasi atau lebih yang timbul karena fakta 
bahwa mereka harus berbagi dalam mendapatkan sumber-sumber yang 
terbatas, atau aktivitas-aktivitas pekerjaan, atau karena fakta bahwa 




Indikator Work Conflict 
 
No Indikator Item Pernyataan 
1 Koordinasi kerja 1,2,3,4 
2 Komunikasi 5,6,7,8 
3 Ketergantungan pelaksanaan tugas 9,10,11,12 
4 Persaingan kerja 13,14,15,16 
  Sumber: Fitriana (2017) 
 
C. Tempat dan Waktu Penelitian 
1.  Tempat Penelitian  
Adapun yang menjadi lokasi tempat penelitian ini dilakukan pada 
PT. Telekomunikasi Indonesia,Tbk Medan yang beralamat di Jl. H.M 
Yamin no.13 Medan. 
2.  Waktu Penelitian 
Waktu yang penelitian ini direncanakan mulai pada bulan Desember 
2018 sampai dengan bulan Januari 2019. Untuk lebih jelasnya terhadap 
rincian waktu yang digunakan dapat dilihat pada tabel waktu kegiatan 
penelitian di bawah ini : 
Tabel III.4 















1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4     
1. Pengajuan 
judul 
                    
2. Penyusunan 
Proposal 
                    
3. Bimbingan 
Proposal 
                    
4. Seminar  
Proposal 




D. Populasi dan Sampel 
1.  Populasi Penelitian 
 Menurut (Sugiyono, 2016, hal. 80) “Populasi adalah wilayah 
generasialisasi yang terdiri dari objek atau subjek yang mempunyai 
kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya”. Adapun yang menjadi 
populasi dalam penelitian ini adalah Seluruh Karyawan PT. 
Telekomunikasi Indonesia, Tbk Medan yang berjumlah 212 orang. 
 
Tabel III.5 
Jumlah Populasi di PT.Telekomunikasi Indonesia,Tbk Medan 
Bagian Jumlah Pegawai 
Gm 1 
Dgm 2 
Mgr War Room 3 
Mgr Access & Service Operation 23 
Mgr access optima & costruction spv 14 
Mgr Network Area 15 
Mgr Ccan 5 
Mgr Wholesale Access Network 5 
Mgr Access Data Mgt 11 
Mgr Access Maintenance & Qe 13 
Mgr Home Service 1 14 
Mgr Personal Service 9 
Mgr Customer Care 16 
5. Revisi                     
6. Pengumpula
n Data 
                    
7. Analisis Data                     
8. Bimbingan 
Skripsi 
                    
9. Sidang meja 
hijau 
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Mgr Business Service 13 
Mgr Govt & Enterprise Service 15 
Mgr Home Service 2 12 
Mgr Logistik & General Support 14 
Mgr Hr & Cdc 8 
Mgr Sas 8 
Mgr Finance 12 
Jumlah Pegawai 212 
 
2.   Sampel Penelitian 
 Menurut Sugiyono (2016) “Sampel adalah bagian dari jumlah 
dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tsb. Adapun teknik 
pengambilan sampel dalam penelitian ini yaitu teknik Probability 
Sampling dengan pendekatan Cluster Random Sampling. Pengambilan 






n   = Ukuran Sampel 
N  =   Ukuran Populasi 
e   = Persenkelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan 





























Tabel III.6.  
Jumlah sampel di PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk 
Bagian Jumlah Pegawai 
Gm 1 
Dgm 2 
Mgr War Room 3 
Mgr Access & Service Operation 3 
Mgr access optima & costruction spv 3 
Mgr Network Area 3 
Mgr Ccan 3 
Mgr Wholesale Access Network 3 
Mgr Access Data Mgt 3 
Mgr Access Maintenance & Qe 3 
Mgr Home Service 1 4 
Mgr Personal Service 4 
Mgr Customer Care 4 
Mgr Business Service 4 
Mgr Govt & Enterprise Service 4 
Mgr Home Service 2 4 
Mgr Logistik & General Support 4 
Mgr Hr & Cdc 4 
Mgr Sas 4 
Mgr Finance 4 




Berdasarkan perhitungan dengan menggunakan rumus Slovin dapat 
disimpulkan bahwa jumlah sampel dalam penelitian ini berjumlah 67 
pegawai kantor PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Medan. 
E. Teknik Pengumpulan Data 
1. Wawancara (interview) 
Yakni mengadakan tanya jawab dengan pihak perusahaan yaitu 
kepala devisi untuk membantu memberikan informasi yang 
dibutuhkan dalam penelitian ini. 
2. Kuesioner (Angket) 
Yaitu dengan penyebaran angket berupa daftar pertanyaan yang 
diberikan kepada responden dengan menggunakan skala likert, 
dengan bentuk ceklish. Setiap pertanyaan memiliki (5) opsi dan 
setiap jawaban diberikan bobot nilai. 
3. Dokumentasi 
Yaitu data-data yang ada di dalam perusahaan yang berhubungan       
dengan penelitian yang bersifat dokumentasi perusahaan. 
 Di dalam penelitian ini skala angket yang digunakan adalah 
skala likert dengan bentuk checklist, dimana setiap opsi pertanyaan 
mempunyai lima opsi jawaban yaitu : 
Tabel III.7 
Penilaian Skala Likert’s 
 
Pernyataan Bobot nilai 
Sangat setuju 5 
Setuju 4 
Kurang setuju 3 
Tidak setuju 2 
Sangat tidak setuju 1 




 Selanjutnya angket yang disusun diuji kelayakannya melalui pengujian 
validitas dan reliabilitas. 
a) Uji Validitas 
Uji Validitas bertujuan untuk mengetahui tingkat valid dari 
instrument quesioner yang digunakan dalam pengumpulan data atau 
untuk mengetahui apakah item-item yang tersaji dalam quesioner 
benar-benar mampu mengungkapkan pada pusat apa yang diteliti. 
Rumus yang digunakan dalam uji validitas yaitu rumus kolerasi 




Sumber: Sugiyono, (2009, hal. 248) 
Dimana: 
rxy = Item Instrument variabel dengan totalnya. 
x  = Jumlah butir pertanyaaan 
y  = Skor total pertanyaan 
n  = Jumlah sampel 
Dengan kriteria: 
a. Jika sig 2 tailed < α 0,05, maka butir instrument tersebut valid.  





 Berikut hasil pengujian validitas data instrumen penelitian pada 
variabel  Merek (X1) yang sudah di olah : 








X1,1 0,634 0,000 < 0,050 Valid 
X1,2 0,674 0,000 < 0,050 Valid 
X1,3 0,628 0,000 < 0,050 Valid 
X1,4 0,688 0,000 < 0,050 Valid 
X1,5 0,756 0,000 < 0,050 Valid 
X1,6 0,634 0,000 < 0,050 Valid 
X1,7 0,693 0,000 < 0,050 Valid 
X1,8 0,635 0,000 < 0,050 Valid 
X1,9 0,687 0,000 < 0,050 Valid 
X1,10 0,515 0,000 < 0,050 Valid 
X1,11 0,546 0,000 < 0,050 Valid 
X1,12 0,544 0,000 < 0,050 Valid 
X1,13 0,609 0,000 < 0,050 Valid 
X1,14 0,633 0,000 < 0,050 Valid 
X1,15 0,570 0,000 < 0,050 Valid 
X1,16 0,615 0,000 < 0,050 Valid 
X1,17 0,454 0,000 < 0,050 Valid 
X1,18 0,406 0,000 < 0,050 Valid 
X1,19 0,619 0,000 < 0,050 Valid 
X1,20 0,646 0,000 < 0,050 Valid 
 








X2,1  0,738 0,000 < 0,050 Valid 
X2,2  0,762 0,000 < 0,050 Valid 
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X2,3 0,735 0,000 < 0,050 Valid 
X2,4  0,815 0,000 < 0,050 Valid 
X2,5 0,849 0,000 < 0,050 Valid 
X2,6 0,824 0,000 < 0,050 Valid 
X2,7 0,794 0,000 < 0,050 Valid 
X2,8 0,780 0,000 < 0,050 Valid 
X2,9 0,850 0,000 < 0,050 Valid 
X2,10 0,260 0,000 < 0,050 Valid 
X2,11 0,850 0,000 < 0,050 Valid 
X2,12 0,659 0,000 < 0,050 Valid 
X2,13 0,654 0,000 < 0,050 Valid 
X2,14 0,422 0,000 < 0,050 Valid 
X2,15 0,704 0,000 < 0,050 Valid 
X2,16 0,839 0,000 < 0,050 Valid 
 








Y1 0,540 0,000 < 0,050 Valid 
Y2 0,651 0,000 < 0,050 Valid 
Y3  0,605 0,000 < 0,050 Valid 
Y4  0,506 0,000 < 0,050 Valid 
Y5 0,484 0,000 < 0,050 Valid 
Y6 0,604 0,000 < 0,050 Valid 
Y7 0,487 0,000 < 0,050 Valid 
Y8 0,602 0,000 < 0,050 Valid 
Y9 0,477 0,000 < 0,050 Valid 
Y10 0,556 0,000 < 0,050 Valid 
Y11 0,274 0,000 < 0,050 Valid 
Y12 0,543 0,000 < 0,050 Valid 
Y13 0,562 0,000 < 0,050 Valid 
Y14 0,544 0,000 < 0,050 Valid 
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Y15 0,618 0,000 < 0,050 Valid 
Y16 0,648 0,000 < 0,050 Valid 
Y17 0,599 0,000 < 0,050 Valid 
Y18 0,567 0,000 < 0,050 Valid 
Y19 0,551 0,000 < 0,050 Valid 
Y20 0,641 0,000 < 0,050 Valid 
Y21 0,484 0,000 < 0,050 Valid 
Y22 0,648 0,000 < 0,050 Valid 
Y23 0,654 0,000 < 0,050 Valid 
Y24 0,683 0,000 < 0,050 Valid 
Y25 0,371 0,000 < 0,050 Valid 
 
b) Uji Reabilitas  
Untuk menguji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan 
CronbachAlpha. 
Tujuandariujireliabilitastersebutuntukmengetahuitingkatreliabilitasmau
punkendaladarimasing-masingvariabel yang digunakandalampenelitian. 
 
 
Sumber: Sugiyono, (2016) 
Dimana: 
r  = Reliabilitas  instrumen 
k  = Banyak butir pertanyaan 
∑ 2  = Jumlah varians butir 








Tabel Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach’ 
Alpha 
Nilai Reliabilitas Keterangan 
Job Stress (X1) 0,908 0,60 Reliabel 
Work Conflict 
(X2) 
0,942 0,60 Reliabel 
Performance 
Employee (Y) 
0,906 0,60 Reliabel 
 
F. Teknik Analisis Data 
Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini  adalah analisis 
data kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan 
angka-angka dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, 
dengan rumus dibawah ini : 
1. Regresi Linear Berganda 
 Regresi linear bergandadidasarkanpadapengaruhduaataulebih 
variable bebasterhadap variable 
terikat.Berikutrumusuntukmelihatanalisis linear berganda: 
Y = a + b1 + X1 + b2X2 + e 
Dimana: 
Y = Performance employee 
X1 = Job stress 
X2 = Work conflict 
a  = Konstanta 
b1, b2 = Koefisien Regresi 




2. Uji Asumsi Klasik 
Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis 
yang dipakai adalah regresi linier berganda. Asumsi klasik yang 
dimaksud terdiri dari : 
a. Uji Normalitas data  
 Pengujiannormalitas data dilakukanuntukmelihatapakahdalam 
model regresi, variable dependendanindependennyamemilikidistribusi 
normal atau tidak menurut Juliandi (2013 hal. 174).Model regresi 
yang baikadalahdistribusi data normal ataumendekati normal. 
 Kriteria pengambilan keputusannya adalah jika data menyebar di 
sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka model 
regresi memenuhi asumsi normalitas. 
 b.   Uji Multikolinearitas  
 Pengujian inidigunakanuntukmengujiapakahpada model 
regresiditemukanadanyakorelasi yang kuatantar variable independen. 
Apabila terdapat korelasi antar variabel bebas, maka terjadi 
multikolinearitas, demikian juga sebaliknya. Cara yang 
digunakanuntukmenilainyaadalahdenganmelihatnilai faktor 
inflasivarian (Variance Inflasi Factor/VIF) yang tidakmelebihi 4 atau 
5 (Juliandi, 2013 hal. 175). 
Apabila variable independent memilikinilai VIF 




esi yang baikseharusnyatidakterjadikorelasi di 
Antaravariableindependen. 
 c.   Uji Heteroskedastisitas 
    Pengujian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam 
model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual suatu 
pengamatan kepengamatan yang lainnya tetap, maka disebut 
heteroskedastisitas.  Jikavariandari residual 
satupengamatansatukepengamatanlaintetap, 
makadisebuthomokedastisitasdanjikavariansberbedadisebutheterokeda
stisitas. Adanya tidak heteroskedastisitas dapat diketahui dengan 
melihat grafik scatterpolt antar nilai prediksi variabel independen 
dengan nilai residualnya. Dasar analisis yang dapat digunakan untuk 
menentukan heteroskedastisitas antara lain : 
1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola 
tertentu yang teratur (bergelombang, melebar, kemudian 
menyempit), maka telah telah terjadi heteroskedastisitas.  
2) Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik menyebar diatas 
dan dibawah angka 0 pada sumbuh Y, maka tidak terjadi 
heteroskedastisitas atau homoskedastisitas.  
 
3. Pengujian Hipotesis 
a. Uji Parsial (Uji T) 
     Test uji-t digunakanuntukmengujisetiap variable bebasatau 
independent variabel (Xi) apakah variable job stress (X1), work 
conflict(X2), mempunyaipengaruh yang positifsertasignifikanterhadap 
variable terikatataudependen variable performance employee (Y). 
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 Untuk mengetahui tingkat signifikan dapat dilakukan uji- t 
dengan rumus, yaitu : 
 
 
Sumber : Sugiyono (2016). 
Keterangan : 
t = t hitung yang dikonsultasikan dengan tabel t 
rxy = Korelasi variable x dan y yang ditemukan 
n = Jumlah sampel  
Ketentuan : 
1) Bila t hitung > t tabel, maka H0 = diterima, sehingga tidak ada 
pengaruh signifikan antara variabel bebas dengan variabel terikat. 
2) Bila t hitung < t tabel, maka H0 = ditolak, sehingga ada pengaruh 
signifikan antara variabel bebas dengan variabel terikat. 







     -thitung-ttabel                  0  ttabel  thitung 
Gambar III.1. Kriteria Pengujian Hipotesis uji T 
Kriteria pengujian : 
 
a. H0 diterima apabila -ttabel ≤ thitung ≤ ttabel, pada α = 5%, ds = n-k 
b. Ha ditolak apabila thitung> ttabel atau –thitung< ttabel 




 Uji F padadasarnyamenunjukkansecaraserentakapakah variable 
bebasatau dependent variabel (Xi) mempunyaipengaruh yang 
positifataunegatif, sertasignifikanterhadap variabel terikatatau 
dependent variabel (Y). 
Untuk menguji signifikansi koefisien korelasi ganda dapat 





Sumber: Sugiyono (2016) 
Keterangan: 
 F = Tingkat signifikan 
 R
2
 = Koefisien korelasi ganda 
 k = Jumlah variabel independen 
 n = Jumlah Sampel 
Pengujian hipotesis : 
 
  
     Ftabel 
 





Fhitung = Hasil perhitungan korelasi variabel bebas terhadap variabel 
terikat. 
Ftabel    =     Nilai F dalam Ftabel berdasarkan n (sampel penelitian) 
 
Kriteria pengujian : 
a. H0 ditolak apabila Fhitung ≥ Ftabel atau –Fhitung ≤ -Ftabel 
b. Ha diterima apabila Fhitung< Ftabel atau –Fhitung> -Ftabel 
4. Koefisien Determinasi 
 Koefisien Determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan variabel independen ( job stress  danwork conflict) dalam 
menerangkan variabel dependen ( performance employee).Nilai koefisien 
determinasi adalah antara nol dan satu.Jika nilai R
2
 semakin kecil 
(mendekati nol) berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam 
menjelaskan variabel dependen amat terbatas atau memiliki pengaruh 
yang kecil. Dan jika nilai R
2
 semakin besar (mendekati satu) berarti 
variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang 
dibutuhkan untuk memprediksi variasi dependen atau memiliki pengaruh 
yang besar dengan rumus determinasi sebagai berikut : 
  
 
Sumber: Sugiyono (2016) 
Dimana : 
D = Koefisien determinasi 
R
2
 = Hasil kuadrat korelasi berganda. 






 Untuk mempermudah peneliti dalam pengelolaan penganalisisan 
data, peneliti menggunakan program komputer yaitu Statistical 



























HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
 
A. Hasil Penelitian  
1. Deskripsi Hasil Penelitian  
 Hasil penelitian ini dideskripsikan dengan menggunakan pendekatan 
asosiatif. Pendekatan asosiatifbertujuan untuk mengetahui hubungan maupun 
pengaruh antar variabel bebas dengan variabel terikat yang digunakan dalam 
penelitian ini. Penelitian ini menggunakan instrumen dalam bentuk angket 
sebanyak 61 item pernyataan yang terdiri dari 20 item pernyataan untuk 
variabel Job Stress (X1),  16item pernyataan untuk variabel Work Stress (X2) 
dan 25 item pernyataan untuk variabel Performance Employee (Y). Angket 
penelitian ini disebarkan dan diberikan kepada 67 Pegawaipada 
PT.Telekomunikasi Indonesia,Tbk Medan. 
 Hasil data angket penelitian yang disebarkan kemudian diberikan nilai 
dengan metode skala likert dan kemudian ditabulasi, dan diolah dengan 
menggunakan program SPSS, selanjutnya data penelitian dideskripsikan 
melalui data primer berupa angket yang telah diuji dan disajikan dalam bentuk 
tabel frekuensi dan disimpulkan sesuai tabel berikut di bawah ini: 
a. Karakteristik Identitas Responden 
Karakteristik yang menjadi identitas responden dalam tabel berikut ini 
menunjukkan karakteristik responden berdasarkan kriteria penilaian jenis 





sampel dalam penelitian. Data identitas responden tersebut dapat 
disimpulkan sebagai berikut : 
Tabel IV.1. 
Karakteristik Responden  
Jenis Kelamin 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Laki-laki 30 44.8 44.8 44.8 
Perempuan 37 55.2 55.2 100.0 
Total 67 100.0 100.0  
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019 
 Dari data tabel di atas menunjukkan bahwa berdasarkan 
karakteristik data jenis kelamin, jumlah responden laki-laki sebanyak 30 orang 
(44,8%), sedangkan yang responden perempuan yakni sebanyak 37 orang (55,2 
%).  
Dapat disimpulkan bahwa responden berjenis kelamin perempuan lebih 
banyak dari pada responden berjenis kelamin laki-laki. 
Tabel IV.2. 
Karakteristik Responden  
Usia (Tahun) 
  Frequen
cy Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 21-30 tahun 9 13.4 13.4 13.4 
31-40 tahun 27 40.3 40.3 53.7 
41-50 tahun 26 38.8 38.8 92.5 
>51 tahun 5 7.5 7.5 100.0 
Total 67 100.0 100.0  
 Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019 
 Berdasarkan data tabel persentase di atas berdasarkan karakteristik usia, 
responden memiliki usia pada kelompok umur dengan rentang 21-30 tahun 
sebanyak 9orang (13,4%), pada kelompok usia 31-40 tahun sebanyak 27 
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orang (40,3%), pada kelompok usia 41-50 Tahun sebanyak 26 orang 
(38,8%), dan usia >51 Tahun sebanyak 5 orang (7,5%). Dengan demikian 
dapat disimpulkan bahwa berdasarkan karakteristik usia responden yang 
bekerja di PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk, Medan lebih banyak oleh 
pegawai dengan kelompok usia dengan rentang 31-40 Tahun. 
Tabel IV.3. 
Karakteristik Responden  
Pendidikan 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Diploma 17 25.4 25.4 25.4 
Strata 1 32 47.8 47.8 73.1 
Strata 2 16 23.9 23.9 97.0 
Strata 3 2 3.0 3.0 100.0 
Total 67 100.0 100.0  
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019 
 
 Berdasarkan data tabel persentase karakteristik tingkat pendidikan 
responden di atas menunjukkan bahwa dalam penelitian ini mayoritas 
responden pada tingkat pendidikan Strata 1 (S1) sebanyak 32orang (47,8%) 
dan minoritas responden pada tingkat pendidikan Strata 3 (S3) sebanyak 2 
orang (3,0%). Dan selebihnya pegawai berpendidikan Diploma sebanyak 17 
orang (25,4%) dan Strata 2 (S2) sebanyak 16 orang (23,9%). Dengan 
demikian dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden pada 
PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk, Medan lebih didominasi oleh pegawai 






b.   Deskripsi Variabel Penelitian 
  Deskripsi variabel dalam penelitian ini terdiri dari 3 variabel, yaitu Job 
Stress(X1), Work Conflict (X2), dan Performance Employee (Y). Deskripsi dari 
setiap pernyataan akan menampilkan opsi jawaban dengan penilaian skala likert 
yaitu semua pernyataan yang dijawab oleh responden mendapatkan bobot nilai.  
1). Job Stress (X1) 
Berikut di bawah ini merupakan deskripsi penyajian data berdasarkan 
jawaban kuesioner dari penelitian variabel Job Stress (X1) yang 
dirangkum dan ditabulasi dalam tabel frekwensi sebagai berikut : 
Tabel IV.4. 




1 2 3 4 5 
Total Mean 
Σ % Σ % Σ % Σ % Σ % 
X1,1 - - - - 10 14,93 47 70,15 10 14,93  268 4 
X1,2 - - 1 1,49 9 13,43 47 70,15 10 14,93  267 3,98 
X1,3 1 1,49 1 1,49 10 14,93 32 47,76 23 34,33 276 4,11 
X1,4 - - 1 1,49 13 19,40 31 46,27 22 32,84 275 4,10 
X1,5 - - 2 2,99 10 14,93 38 56,72 17 25,37 271 4,04 
X1,6 - - - - 10 14,93 39 58,21 18 26,87 276 4,11 
X1,7 - - - - 9 13,43 28 41,79 30 44,78 289 4,31 
X1,8 - - 1 1,49 8 11,94 37 55,22 21 31,34 279 4,16 
X1,9 - - 1 1,49 9 13,43 36 53,73 21 31,34 278  4,14 
X1,10 2 2,99 - - 15 22,39 31 46,27 19 28,36 266 3,97 
X1,11 - - - - 5 7,46 39 58,21 23 34,33 286 4,26 
X1,12 - - - - 7 10,45 42 62,69 18 26,87 279 4,16 
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X1,13 - - - - 6 8,96 42 62,69 19 28,36 281 4,19 
X1,14 - - - - 10 14,93 31 46,27 26 38,81 284 4,23 
X1,15 - - - - 9 13,43 43 64,18 15 22,39 274 4,08 
X1,16 - - 1 1,49 12 17,91 30 44,78 24 35,82 278 4,14 
X1,17 1 1,49 - - 9 13,43 31 46,27 26 38,81 282 4,20 
X1,18 1 1,49 - - 6 8,96 42 62,69 18 26,87 277 4,13 
X1,19 1 1,49 - - 10 14,93 35 52,24 21 31,34 276 4,11 
X1,20 - - 1 1,49 7 10,45 38 56,72 21 31,34 280 4,17 
 Berdasarkan tabulasi data jawaban responden pada tabel IV.4 di atas 
dapat diuraikan sebagai berikut :  
1. Jawaban responden tentang pernyataan bahwa pegawai akan mudah bosan 
apabila beban kerja yang diberikan terlalu besar, mayoritas responden 
menjawab setuju sebanyak 47 responden (70,15%). 
2. Jawaban responden tentang pernyataan bahwa pegawai dengan beban kerja yang 
besar dapat membuat pekerjaan tidak maksimal mayoritas responden menjawab 
setuju sebanyak 47 responden (70,15%). 
3. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai dengan beban kerja yang 
besar akan mudah stres dalam bekerja mayoritas responden menjawab setuju 
sebanyak 32 responden (47,76%). 
4. Jawaban responden tentang pernyataan bahwa pegawai merasa diberi banyak 
tugas pada saat yang bersamaan sehingga menyusahkan pegawai, mayoritas 
responden menjawab setuju sebanyak 31 responden (46,27%). 
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5. Jawaban responden tentang pernyataan bahwa pegawai merasa pimpinan 
mudah marah, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 38 responden 
(56,72%). 
6. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai merasa pimpinan tidak 
menghargai kinerja pegawai, mayoritas responden menjawab setuju 
sebanyak 39 responden (58,21%). 
7. Jawaban responden tentang pernyataan pimpinan selalu memberikan 
dukungan dan semangat bekerja pada pegawai, mayoritas responden 
menjawab sangat setuju sebanyak 30 responden (44,78%). 
8. Jawaban responden tentang pernyataanpimpinan selalu memberikan saran 
yang berguna dalam mengatasi kesulitan kerja pegawai, mayoritas responden 
menjawab setuju sebanyak 37 responden (55,22%). 
9. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai akan semangat dalam 
bekerja jika fasilitas di kantor mendukung, mayoritas responden menjawab  
setuju sebanyak 36 responden (53,73%). 
10. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai merasa keterbatasan 
peralatan di perusahaan dapat mempengaruhi kinerjanya, mayoritas 
responden menjawab setuju sebanyak 31 responden (46,27,9%). 
11. Jawaban responden tentang pernyataan peralatan kerja dikantor saya tidak 
lengkap, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 39 responden 
(58,21%). 
12. Jawaban responden tentang pernyataan peralatan kerja yang lengkap akan 
membantu pegawai cepat dalam menyelesaikan pekerjaannya, mayoritas 
responden menjawab setuju sebanyak 42 responden (62,69%). 
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13. Jawaban responden tentang pernyataan bahwa kondisi lingkungan kerja di 
perusahaan mendukung aktivitas pekerjaan pegawai, mayoritas responden 
menjawab setuju sebanyak 42 responden (62,69%). 
14. Jawaban responden tentang pernyataan bahwa kondisi lingkungan kerja yang 
kondusif membuat pegawai fokus dalam bekerja, mayoritas responden 
menjawab  setuju sebanyak 31 responden (46,27%). 
15. Jawaban responden tentang pernyataan lingkungan kerja sangat mendukung 
pegawai dalam menyelesaikan tugasnya, mayoritas responden menjawab  
setuju sebanyak 43 responden (64,18%). 
16. Jawaban responden tentang pernyataan lingkungan kerja yang nyaman 
membuat pegawai betah dalam bekerja, mayoritas responden menjawab 
setuju sebanyak 30 responden (44,78%). 
17. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai merasa pekerjaan yang 
dikerjakan monoton, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 31 
responden (46,27 %) 
18. Jawaban responden tentang pernyataan pekerjaan pegawai saat ini dianggap 
menarik dan memberikan peluang untuk belajar dan menerima tanggung 
jawab, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 42 responden (62,69 
%) 
19. Jawaban responden tentang pernyataan pengembangan karir pegawai harus 
diutamakan, mayoritas responden menjawab 35 responden (52,24 %). 
20. Jawaban responden tentang pernyataan pengembangan karir akan 
meningkatkan kinerja pegawai, mayoritas responden menjawab setuju 
sebanyak 38 responden (56,72 %). 
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 Berdasarkan distribusi jawaban responden tentang variabel Job Stress 
(X1) di atas, dapat disimpulkan bahwa item pernyataan yang mendapatkan 
persentase tertinggi pada pernyataan ke 1 & 2 yaitu tentang pegawai dengan 
beban kerja yang besar akan membuat pegawai mudah bosan dan menyebabkan 
pekerjaan tidak maksimalpada PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk, Medan, 
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 47 responden (70,15%). 
 
2). Variabel Work Conflict(X2) 
 Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian 
variabel work conflictyang dirangkum dalam tabel frekwensi adalah sebagai 
berikut: 
Tabel IV.5 




1 2 3 4 5 
Total Mean 
Σ % Σ % Σ % Σ % Σ % 
X2,1 1 1,49 2 2,99 17 25,37 24 35,82 23 34,33 267 3,98 
X2,2 - - 4 5,97 9 13,43 26 38,81 28 41,79 279 4,16 
X2,3 - - 3 4,48 13 19,40 28 41,79 23 34,33 272 4,05 
X2,4 2 2,99 3 4,48 13 19,40 32 47,76 17 25,37 260 3,88 
X2,5 2 2,99 4 5,97 6 8,96 34 50,75 21 31,34 269 4,01 
X2,6 3 4,48 3 4,48 9 13,43 28 41,76 24 35,82 268 4 
X2,7 1 1,49 3 4,48 10 14,93 37 55,22 16 23,88 265 3,95 
X2,8 2 2,99 2 2,99 11 16,42 31 46,27 21 31,34 268 4 
X2,9 2 2,99 3 4,48 8 11,94 29 43,28 25 37,31 273 4,07 
X2,10 - - 0 - 12 17,91 36 53,73 19 28,36 275 4,10 
X2,11 3 4,48 3 4,48 8 11,94 34 50,75 19 28,36 264 3,94 
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X2,12 1 1,49 2 2,99 7 10,45 35 52,24 22 32,84 276 4,11 
X2,13 2 2,99 1 1,49 11 16,42 36 53,73 17 25,37 266 3,97 
X2,14 - - 1 1,49 5 7,46 35 52,24 26 38,81 287 4,28 
X2,15 2 2,99 2 2,99 7 10,45 38 56,72 18 26,87 269 4,01 
X2,16 2 2,99 4 5,97 6 8,96 30 44,78 25 37,31 273 4,07 
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019 
 Berdasarkan tabulasi data jawaban responden pada tabel IV.5 di atas 
dapat diuraikan sebagai berikut : 
1. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai merasa koordinasi kerja 
antar karyawan kurang baik, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 
24 responden (35,82%). 
2. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai sering dilibatkan dalam 
rapat koordinasi antar bagian yang dilakukan perusahaan, mayoritas 
responden menjawab sangat setuju sebanyak 28 responden (41,79%). 
3. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai dalam menyelesaikan 
tugasnya selalu dikoordinasi oleh atasan, mayoritas responden menjawab  
setuju sebanyak 28 responden (41,79%). 
4. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai senantiasa diarahkan dalam 
melaksanakan pekerjaannya, mayoritas responden menjawab setuju 
sebanyak 32 responden (47,76%). 
5. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai merasa komunikasi yang 
terjalin antar pegawai berjalan kurang baik, mayoritas responden menjawab  
setuju sebanyak 34 responden (50,75%). 
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6. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai melakukan komunikasi 
antar bagian apabila terjadi masalah pekerjaan, mayoritas responden 
menjawab kurang setuju sebanyak 28 responden (41,76%). 
7. Jawaban responden tentang pernyataan bahwa kesalahpahaman dalam 
komunikasi dapat menimbulkan konflik dalam bekerja, mayoritas responden 
menjawab setuju sebanyak 37 responden (55,22%). 
8. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai harus memiliki kemampuan 
untuk merumuskan ide dalam berkomunikasi, mayoritas responden 
menjawab setuju sebanyak 31 responden (46,27%). 
9. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai saling ketergantungan 
dengan unit kerja lainnya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 
29 responden (43,28%). 
10. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai melaksanakan tugas dengan 
mandiri, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 36 responden 
(53,73%) 
11. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai melaksanakan tugas dan 
menyelesaikannya tepat waktu, mayoritas responden menjawab setuju 
sebanyak 34 responden (50,75 %) 
12. Jawaban responden tentang ketergantungan pelaksanaan tugas akan 
membuat pegawai bermalas-malasan, mayoritas responden menjawab setuju 
sebanyak 35 responden (52,24 %). 
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13. Jawaban responden tentang persaingan kerja akan membuat pegawai lebih 
bersemangat meningkatkan kualitas kerjanya, mayoritas responden 
menjawab setuju sebanyak 36 responden (53,73%). 
14. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai beranggapan bahwa 
pegawai lainnya merupakan ancaman bagi karirnya, mayoritas responden 
menjawab setuju sebanyak 35 responden (52,24%). 
15. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai merasa kinerjanya lebih 
baik dari kinerja pegawai lainnya, mayoritas responden menjawab setuju 
sebanyak 38 responden (56,72%). 
16. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai merasa persaingan kerja 
bukanlah hal utama yang harus diperhatikan, mayoritas responden menjawab 
setuju sebanyak 30 responden (44,78%). 
 
 Berdasarkan distribusi jawaban responden tentang variabel Work 
Conflict(X2) di atas, dapat disimpulkan bahwa item pernyataan yang 
mendapatkan persentase tertinggi pada pernyataan ke 15 yaitu tentang 
pernyataan pegawai merasa kinerjanya lebih baik dari kinerja pegawai 
lainnyapada PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk, Medan, mayoritas responden 
menjawab setuju sebanyak 38 responden (56,72%). 
3).  Variabel Performance Employee(Y) 
 Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari variabel 
Performance Employeeyang dirangkum di dalam tabel frekwensi adalah 





Penyajian Data Variabel Performance Employee (Y) 
Indikator 
Variabel 
1 2 3 4 5 
Total Mean 
Σ % Σ % Σ % Σ % Σ % 
Y,1 - - 2 2,99 14 20,90 37 55,22 14 20,90 264 3,94 
Y,2 - - 2 2,99 11 16,42 36 53,73 18 26,87 271 4,04 
Y,3 - - 1 1,49 8 11,94 39 58,21 19 28,36 277 4,13 
Y,4 - - 1 1,49 7 10,45 41 61,19 18 26,87 277 4,13 
Y,5 - - - - 16 23,88 41 61,19 10 14,93 262 3,91 
Y,6 - - - - 11 16,42 37 55,22 19 28,36 276 4,11 
Y,7 - - - - 25 37,31 28 41,79 14 20,90 257 3,83 
Y,8 - - 1 1,49 19 28,36 29 43,28 18 26,87 265 3,95 
Y,9 - - - - 10 14,93 41 61,19 16 23,88 274 4,08 
Y,10 - - 4 5,97 15 22,39 32 47,76 16 23,88 261 3,89 
Y,11 - - 1 1,49 18 26,87 35 52,24 13 19,40 261 3,89 
Y,12 - - - - 9 13,43 39 58,21 19 28,36 278 4,14 
Y,13 - - 3 4,48 15 22,39 35 52,24 14 20,90 261 3,89 
Y,14 - - 7 10,45 10 14,93 35 52,24 15 22,39 259 3,86 
Y,15 - - 3 4,48 13 19,40 39 58,21 12 17,91 261 3,89 
Y,16 - - - - 7 10,45 38 56,72 22 32,84 283 4,22 
Y,17 - - - - 15 22,39 36 53,73 16 23,88 269 4,01 
Y,18 - - - - 12 17,91 31 46,27 24 35,82 280 4,17 
Y,19 - - 1 1,49 9 13,43 41 61,19 16 23,88 273 4,07 
Y,20 - - 1 1,49 14 20,90 33 49,25 19 28,36 271 4,04 
Y,21 - - 11 16,42 26 38,81 23 34,33 7 10,45 227 3,38 
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Y,22 1 0,15 4 5,97 14 20,90 32 47,76 16 23,88 259 3,86 
Y,23 - - 5 7,46 16 23,88 31 46,27 15 22,39 257 3,83 
Y,24 - - 6 8,96 7 10,45 37 55,22 17 25,37 266 3,97 
Y,25 - - - - 26 38,81 7 10,45 34 50,75 276 4,11 
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019 
 Berdasarkan tabulasi data jawaban responden variabel Y (Performance 
Employee) di atas dapat diuraikan sebagai berikut : 
1. Jawaban responden tentang pernyataanpegawai menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan kualitas yang telah ditetapkan, mayoritas responden menjawab  
setuju sebanyak 37 responden (55,22%). 
2. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai harus mengutamakan kualitas 
kerjanya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 36 responden 
(53,73%). 
3. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai dengan kualitas kerja yang 
baik akan diberi kesempatan naik jabatan, mayoritas responden menjawab  
setuju sebanyak 39 responden (58,21%). 
4. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai dengan kualitas kerja yang 
baik akan bekerja dengan maksimal, mayoritas responden menjawab setuju 
sebanyak 41 responden (61,19%). 
5. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai yang berkualitas dalam 
bekerja akan mendapatkan hasil kerja yang bagus, mayoritas responden 
menjawab setuju sebanyak 41 responden (61,19%). 
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6. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan kuantitas yang ditetapkan, mayoritas responden menjawab  
setuju sebanyak 37 responden (55,22%). 
7. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai mampu menyelesaikan 
pekerjaan yang menjadi tugas pokoknya, mayoritas responden menjawab 
setuju sebanyak 28 responden (41,79%). 
8. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai mampu menyelesaikan 
pekerjaan tambahan yang diberikan kepadanya, mayoritas responden 
menjawab setuju sebanyak 29 responden (43,28%). 
9. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai diberikan kesempatan untuk 
berinisiatif sendiri untuk mencapai target kerja, mayoritas responden 
menjawab setuju sebanyak 41 responden (61,19%). 
10. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai dapat melebihi volume 
pekerjaan yang ditetapkan perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju 
sebanyak 32 responden (47,76%). 
11. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai mengalami stres kerja karena 
waktu yang diberikan untuk menyelesaikan pekerjaan terlalu cepat, mayoritas 
responden menjawab setuju sebanyak 35 responden (52,24%). 
12. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai selalu menyelesaikan 
pekerjaan sesuai dengan waktu yang ditetapkan, mayoritas responden 
menjawab setuju sebanyak 39 responden (58,21%). 
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13. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai tidak menunda pekerjaan 
yang diberikan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 35 responden 
(52,24%). 
14. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai mampu mempercepat 
menyelesaikan pekerjaan sebelum batasan waktu yang ditentukan, mayoritas 
responden menjawab setuju sebanyak 35 responden (52,,24%). 
15. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai harus selalu tepat waktu 
datang ke kantor, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 39 
responden (58,21%). 
16. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai mampu menentukan dan 
mengatur prioritas kerja secara efektif, mayoritas responden menjawab setuju 
sebanyak 38 responden (56,72%). 
17. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai mampu memelihara 
hubungan kerja yang efektif, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 
36 responden (53,73%). 
18. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai memiliki kemampuan 
membimbing pegawai lain untuk bekerja dengan efektif, mayoritas responden 
menjawab setuju sebanyak  31 responden (46,27%). 
19. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai berusaha bekerja dengan 
efektif dan efisien untuk mencapai tujuan perusahaan, mayoritas responden 
menjawab setuju sebanyak 41 responden (61,19%). 
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20. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai yang efektif dalam bekerja 
akan merasa mudah menyelesaikan pekerjaannya, mayoritas responden 
menjawab setuju sebanyak 33 responden (49,25%). 
21. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai dapat mengerjakan 
pekerjaannya tanpa meminta bantuan pegawai lain, mayoritas responden 
menjawab kurang setuju sebanyak 26 responden (38,81%). 
22. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai akan mempertimbangkan 
pendapat pegawai lain yang lebih berpengalaman dalam bekerja, mayoritas 
responden menjawab setuju sebanyak 32 responden (47,76%). 
23. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai merasa puas atas hasil kerja 
yang dilakukannya sendiri, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 
31 responden (46,27%). 
24. Jawaban responden tentang pernyataan bahwa kemandirian pegawai 
menunjukkan kinerjanya yang bagus, mayoritas responden menjawab setuju 
sebanyak 37 responden (55,22%). 
25. Jawaban responden tentang pernyataan bahwa kemandirian dalam bekerja 
membuat pegawai tidak bergantung dengan yang lain, mayoritas responden 
menjawab sangat setuju sebanyak 34 responden (50,75%). 
 
 Berdasarkan distribusi jawaban responden tentang variabel performance 
employee(Y) di atas, dapat disimpulkan bahwa item pernyataan yang 
mendapatkan persentase tertinggi pada pernyataan ke 4, 5, 9, 19 yaitu pegawai 
dengan kualitas kerja yang baik maka akan bekerja dengan maksimal dan 
mendapatkan hasil kerja yang bagus, pegawai selalalu diberikan kesempatan 
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untuk berinisiatif sendiri untuk mencapai target kinerjanyaserta pegawai yang 
berusaha bekerja dengan efektif dan efisien untuk mencapai tujuan perusahaan 
pada PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk, Medan, mayoritas responden 
menjawab sangat setuju sebanyak 41 responden (61,19%). 
 
2.  Analisis Data Penelitian 
 Analisis data dalam penelitian ini bertujuan untuk menganalisis data yang 
berasal dari data-data yang telah dideskripsikan dari data sebelumnya berdasarkan 
istrumen penelitian yang sudah divalidkan dan memiliki tingkat reliabilitas yang 
tinggi (handal). Data yang dianalisis dimulai dari asumsi-asumsi yang digunakan 
untuk suatu statistik tertentu dengan melakukan pengujian hipotesis untuk 
pengambilan kesimpulan, yang dirangkum dalam uji tersebut di bawah ini : 
 
a.  Uji Asumsi Klasik 
1) Normalitas 
 Ada dua cara dalam melakukan pengujian dalam uji normalitas ini, yaitu 
model regresi yang baik adalah model regresi yang dimiliki distribusi normal atau 
mendekati normal, sehingga layak dilakukan pengujian secara statistik. Tampilan 
grafik histogram yang terlihat pada gambar IV.1. dibawah ini memberikan 
gambaran pola distribusi yang normal karena menyebar secara merata baik ke kiri 




Gambar IV.1. Histogram 
Selanjutnya pada gambar IV.2 menunjukkan bahwa grafik normal plot 
terlihat bahwa titik-titik menyebar disekitar garis diagonal dan penyebarannya 
mengikuti arah garis diagonal. 
 




 Gambar uji normalitas P-P Plotstandardized di atas mengindikasikan 
bahwa pengujian normalitas model regresi pada penelitian ini telah memenuhi 
asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data dalam model regresi 
penelitian ini cenderung merapat kegaris dan dapat disimpulkan uji normalitas 
pada variabel penelitian ini kesemuanya berdistribusi normal. 
2)  Multikolinearitas  
 Pengujian Multikolinieritas variabel penelitian ini melalui perhitungan 
uji independen antar variabel bebas dapat dilihat dan hasil analisis 
collinearty statistis. Dengan tujuan multikolinieritas yaitu untuk melihat 
apakah diantara variabel tidak terjadi korelasi tinggi, perlu dilakukan 
hipotesis yaitu bahwa diterima Ho apabila nilai VIF < 10 dan angka toleransi 
mendekati 1, dan ditolak Ho bila nilai VIF> 10 dan nilai toleransi mendekati 
0. Hasil uji interdependensi antara variabel dalam penelitian ini dapat dilihat 














Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 2.218 .387  5.729 .000   
Job Stress .233 .097 .284 2.411 .019 .841 1.189 
Work 
Conflict 
.200 .074 .318 2.697 .009 .841 1.189 
a. Dependent Variable: Performance Employee (Y) 




 Berdasarkan data tabel uji multikolinieritas di atas dapat dipahami bahwa 
kedua variabel independen yakni Job Strees (X1) dan Work Conflict (X2) 
memiliki nilai collinearity statistic VIF sebesar 1.189. Nilai tersebut dapat 
diartikan dalam batas toleransi yang telah ditentukan, dimana semua variabel 
mendekati angka 1 dan nilai VIF lebih kecil dari 10. Sehingga dengan 
demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas dalam 
variabel independen dalam penelitian ini. 
3)  Heterokedastisitas  
 Uji heterokedastisitas dalam penelitian ini bertujuan untuk melihat 
apakah variabel bebas mempunyai varian yang sama atau tidak. 
Heteroskedatisitas mempunyai suatu pengamatan ke pengamatan yang lain 
berbeda. Salah satu metode yang digunakan untuk menguji ada tidaknya 
heteroskedastisitas akan mengakibatkan penaksiran koefesien-koefesien 
regresi menjadi tidak efesien. Hasil penaksiran akan menjadi kurang dari 
semestinya. Dasar analisis penilaian data heterokedastisitas dalam penelitian 
ini adalah sebagai berikut: 
1) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola 
tertentu yang teratur (bergelombang kemudian menyempit) maka 
mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas 
2) Jika ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah 
angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi Heteroskedastisitas. Untuk 
menganalisis datanya dapat dilihat pada gambar “Scatterplot” pada 







Dependent Variabel : Performance Employee (Y)
 
Gambar. IV.3 




Berdasarkan gambar scatterplot di atas dapat dilihat bahwa variable 
dalam penelitian ini berdasarkan data uji heterokedastisitas dapat diartikan 
bahwa tidak adanya terjadi heteroskedasitas dalam variabel penelitian yang 
digunakan. Sebab tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar di atas 
dan di bawah angka 0 pada sumbu Y. Sehingga dapat dikatakan uji 
heteroskedastisitaspada variabel penelitian ini dapat terpenuhi. Sehingga 
data variabel yang digunakan dalam penelitian ini dapat digunakan untuk 
pengujian selanjutnya. 
 
b.   Analisis Hipotesis Penelitian 
1) Regresi Linier Berganda 
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  Hasil pengolahan menggunakan data SPSS pada multiple regression 
analysis tentang pengaruh Job Stress (X1) dan Work Conflict (X2) terhadap 
Performance Employee (Y) pada PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk, 
Medan, maka dapat dilihat pada tabel sebagai berikut : 
Tabel. IV.8 














B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 2.218 .387  5.729 .000   
Job Stress .233 .097 .284 2.411 .019 .841 1.189 
Work 
Conflict 
.200 .074 .318 2.697 .009 .841 1.189 
a. Dependent Variable: Y       
     Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019 
 Berdasarkan data tabel Coefficients di atas  (pada kolom Unstandardized 
Coefficients) dapat dilihat persamaan regresi ganda untuk dua prediktor pada 
variable Job Stress (X1) dan Work Conflict (X2) adalah : 
Y=  XbXba 211 , 
Maka diperoleh nilai Y= 2,218 + 0,233 X1 + 0,200 X2 
 Perolehan nilai dari persamaan di atas menunjukkan bahwa semua 
variabel bebas Job Stress (X1) dan Work Conflict (X2) memiliki nilai 
koefisien yang positif, dengan artian bahwa seluruh variabel bebas dalam 
penelitian ini mempunyai hubungan dan pengaruh yang searah terhadap 
variabel Y (Performance Employee), dengan asumsi bahwa koefisien 
variabel Job Stress (X1) memberikan nilai sebesar 0,284 yang berarti bahwa 
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jika Job Stress dilakukan dengan baik dengan asumsi variabel bebas lain 
tetap, maka Performance Employeeakan mengalami peningkatan. Begitu 
juga dengan koefisienWork Conflict(X2) memberikan nilai sebesar 0,318 
yang berarti bahwa jika Work Conflictditingkatkan, dengan asumsi nilai pada 
variabel lain tetap, maka variablePerformance Employee juga akan 
mengalami peningkatan. 
 
2) Uji t 
   Pengujian hipotesis pada uji statistik uji t pada dasarnya bertujuan 
untuk menunjukkan seberapa jauh tingkat hubungan dan pengaruh satu 
variabel bebas secara individual dalam menerangkan variabel terikat dalam 
penelitian ini. Pengujian hipotesis tersebut dengan bantuan Program 
Statistical For Social Sciences (SPSS) dapat dilihat pada tabel berikut di 
bawah ini : 
a) Pengaruh Job Stress (X1) terhadap Performance Employee (Y) 
Tabel. IV.9 








t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.218 .387  5.729 .000 
Job Stress .233 .097 .284 2.411 .019 
Work 
Conflict 
.200 .074 .318 2.697 .009 
a. Dependent Variable: Y 
           Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019 
81 
 
 Berdasarkan data tabel uji t di atas dapat diketahui nilai perolehan 
coefficients: 
 thitung = 2,411 
ttabel = 1,997 
 Dengan kriteria pengambilan keputusan : 
 H0 ditolak bila   : Bila thitung > ttabel  atau – thitung  < - ttabel pada α = 5% 
 H0 diterima bila : Bila thitung ≤ ttabel  atau – thitung  ≥  - ttabel 






Kriteria Pengujian uji t Hipotesis 1 
 
Berdasarkan hasil pengujian di atas pengaruh antara variabel Job Stress 
(X1) terhadap Performance Employee (Y) di peroleh ttabel dengan 
ketentuan N-2= 67-2 = 65 sebesar 1,997,  dan perolehan nilai thitung 
sebesar 2,411dengan artian bahwa thitung> ttabeldengan nilai signifikan 
sebesar 0,000 < 0,05. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa Ho 
ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa adanya pengaruh signifikan 
antara variabel Job Stress (X1) terhadap variabel Performance 





- 1,997             -2,4110                               2,411    1,997 
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b). Pengaruh Work Conflict (X2) terhadap  Performance Employee(Y) 
 
Tabel. IV.10 








t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.218 .387  5.729 .000 
Job Stress .233 .097 .284 2.411 .019 
Work 
Conflict 
.200 .074 .318 2.697 .009 
a. Dependent Variable: Y 
           Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019 
 Berdasarkan data tabel uji t di atas dapat diketahui nilai perolehan 
coefficients: 
 thitung = 2,697 
ttabel = 1,997 
 Dengan kriteria pengambilan keputusan : 
 H0 ditolak bila   : Bila thitung > ttabel  atau – thitung  < - ttabel pada α = 5% 
 H0 diterima bila : Bila thitung ≤ ttabel  atau – thitung  ≥  - ttabel 






Kriteria Pengujian uji T Hipotesis 2 
 
Berdasarkan hasil pengujian di atas pengaruh antara Work Conflict(X2) 
terhadap Performance Employee (Y) di peroleh ttabel dengan ketentuan N-2 = 
- 2,697             -1,9970                                   1,997    2,697 
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67-2 = 65 sebesar 1,997,  dan perolehan nilai thitung sebesar 2,697dengan artian 
bahwa thitung< ttabeldengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05. Dari hasil 
tersebut dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa 
adanya pengaruh signifikan antara variabel Work Conflict(X2) terhadap 
variabel Performance Employee(Y) pada PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk, 
Medan. 
 
3).  Uji F 
 Pengujian statistik uji F (simultan) dilakukan untuk mengetahui apakah 
variabel bebas secara bersama-sama memiliki pengaruh secara signifikan 
atau tidak terhadap variabel terikat. Maka hipotesis tersebut dikonversi 
kedalam hipotesis statistik sebagai berikut : 
H0 :  ρ = 0 (Tidak ada pengaruh Job Stress(X1) dan Work Conflict(X2) 
terhadap Performance Employee(Y). 
H0 :  ρ ≠ 0 (Ada pengaruh Job Stress(X1) dan Work Conflict(X2) 
terhadap Performance Employee(Y) 
Kriteria Hipotesis : 
- Tolak H0 jika nilai Fhitung  ≥ Ftabel taraf signifikan sebesar 0,05. 






Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 2.842 2 1.421 10.863 .000
a
 
Residual 8.372 64 .131   






Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 2.842 2 1.421 10.863 .000
a
 
Residual 8.372 64 .131   
Total 11.214 66    
a. Predictors: (Constant), X2, X1     
b. Dependent Variable: Y     
 
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019 
  
 Berdasarkan data tabel uji f dengan kriteria di atas diperoleh nilai Fhitung 
sebesar 10,863, sedangkan nilai Ftabel 3,140 dengan ketentuan (N-2-1 = 67-2-
1 = 64) atau dengan nilai signifikan Fhitung 0.000
a
< 0.05 sehingga dapat 
dipahami bahwa nilai tersebut menunjukkan adanya pengaruh signifikan 
antara variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y). 
 Kriteria penilaian hipotesis:  
a. Fhitung  > Ftabel = H0 ditolak, taraf signifikan sebesar 0,05 (sig.2-tailed ≤ 
0,05). 









Kriteria Pengujian uji F Hipotesis ke-3 
 
 





 Berdasarkan kriteria pengujian uji F di atas dapat diketahui bahwa 
nilai fhitung adalah sebesar10,863 sedangkan ftabel sebesar 3,140 dengan 
tingkat signifikan 0,05. Berdasarkan hasil pengujian uji F dengan nilai kurva 
tersebut di atas dapat dipahami bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 
antara variabel Job Stress(X1) dan Work Conflict (X2) terhadap Performance 
Employee(Y) pada PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk, Medan. 
 
4).  Koefisien Determinasi 
Pengujian koefisien determinasi dilakukan untuk mengetahui besaran 
nilai coeficientyang menunjukkan besarnya variasi variabel dependen yang 
dapat dijelaskan oleh variabel independennya. Dengan kata lain, koefisien 
determinasi ini digunakan untuk mengukur seberapa jauh variabel variabel 
bebas yang digunakan dalam penelitian ini dalam menerangkan variabel 
terikatnya. Nilai koefisien determinasi ditentukan dengan nilai R square 






Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .253 .230 362 
a. Predictors: (Constant), Work Conflict(X2), Job Stress (X1) 
b. Dependent Variable: Performance Employee (Y) 
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019 
 
 Berdasarkan hasil pengujian regresi koefisien determinasi model 
summary pada tabel di atas dapat diketahui bahwa koefisien determinasi (R 
square) yang diperoleh dalam penelitian ini sebesar 0,253. Hal ini memiliki 
arti bahwa25,30% variabel Performance Employeedapat dijelaskan oleh 
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variabel independent yaitu Job Stress(X1) dan Work Conflict(X2). Sedangkan 
sisanya sebesar 74,70% dapat dijelaskan oleh variabel independent lainnya 
yang tidak diikutsertakan dalam penelitian ini. 
 
B.  Pembahasan 
Pembahasan dalam penelitian ini akan dijabarkan melalui hipotesis 
dari penelitian sesuai dengan analisis data yang sudah dilakukan 
sebelumnya,untuk lebih jelasnya dapat diuraikan sebagai berikut : 
1. Pengaruh Job Stress(X1) terhadap Performance Employee (Y) 
 Job Stressdalam bekerja merupakan kondisi dimana seseorang 
mengalami tekanan  dalam  menyelesaikan pekerjaannya. Dengan 
memiliki Job Stressyang tinggi, Performance Employeepegawaiakan 
terpengaruh. 
 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis penelitian tentang 
pengaruh antara variabel Job Stress (X1) terhadapPerformance 
Employee (Y) di peroleh ttabel sebesar 1,997,  dan perolehan nilai thitung 
sebesar 2,411dengan artian bahwa thitung> ttabeldengan nilai signifikan 
sebesar 0,000 < 0,05. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa Ho 
ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa adanya pengaruh signifikan 
antara variableJob Stress (X1) terhadap variabel Job Stress(Y) pada 
PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk, Medan. 
Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Ria Puspita Sari (2015) 
dengan judul Pengaruh Job Stress Dan Konflik Kerja Terhadap 
Performance Employee studi kasus pada Jambuluwuk Malioboro Boutique 
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Hotel Yogyakarta menyatakan bahwa job stress berpengaruh signifikan 
terhadap performance employee. 
 
2. Pengaruh Work Conflict (X2) terhadap Performance Employee(Y) 
Work Conflictadalah pertentangan yang terjadi di dalam dunia kerja 
baik antar pribadi maupun kelompok. Berdasarkan hasil penelitian 
melalui pengujian hipotesis tentang pengaruh antara variableWork 
Conflict (X2) terhadap Performance Employee(Y) di peroleh ttabel sebesar 
3,140, dan perolehan nilai thitung sebesar 2,697 dengan artian bahwa 
thitung> ttabel dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05. Dari hasil 
tersebut dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak. Hal ini menunjukkan 
bahwa adanya pengaruh signifikan antara variabelWork Conflict (X2) 
terhadap variablePerformance Employee (Y) pada PT.Telekomunikasi 
Indonesia Tbk, Medan. 
Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Muhammad Irwan (2017) 
dengan judul Pengaruh Stres Kerja Dan Konflik Kerja Terhadap Kinerja 
karyawan studi kasus pada PT. Kalla Kakao Industri di Kota Makassar  
menyatakan bahwa konflik kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
 
3. Pengaruh Pengaruh Job Stress (X1) dan Work Conflict (X2) terhadap 
Performance Employee (Y) 
  Job Stressdan Work Conflict sangat berkaitan langsung dengan 
Performance Employee. Job Stressdan Work Conflict yang dirasakan 
88 
 
olehpegawai dapat meningkatkan atau menurunkanPerformance 
Employee. Pegawai yang mengalami Job Stress dan Work Conflictakan 
berdampak pada Performance Employee secara keseluruhan. 
  Berdasarkan hasil penelitian melalui pengujian hipotesis tentang 
pengaruhPengaruh Job Stress(X1) dan Work Conflict(X2) terhadap 
Performance Employee(Y) secara simultan melalui uji F di atas dapat 
diketahui bahwa nilai fhitung adalah sebesar 10,863, sedangkan ftabel 
sebesar 0,240 dengan tingkat signifikan 0,05. Berdasarkan hasil 
pengujian tersebut dapat dipahami bahwa terdapat pengaruh yang 
signifikan antara variabel Job Stress(X1) dan Work Conflict(X2) terhadap 














 Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan tentang pengaruh Job Stressdan 
Work Conflict terhadapPerformance Employee pada PT.Telekomunikasi Indonesia, 
Tbk Medan, dapat disimpulkan sebagai berikut : 
1. Job Stress(X1) terhadap Performance Employee(Y) secara parsial memiliki 
pengaruh signifikan dengan nilai thitung sebesar 2,411 dan nilai ketentuan ttabel 
sebesar 1,997 dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05 maka H0 ditolak. 
2. Work Conflict (X2) terhadapPerformance Employee (Y) secara parsial memiliki 
pengaruh signifikan dengan nilai thitung sebesar 2,697 dan nilai ketentuan ttabel 
sebesar 1,997 dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05 maka H0 ditolak. 
3. Job Stress (X1) dan Work Conflict (X2) terhadapPerformance Employee (Y) 
secara simultan memiliki pengaruh signifikan dengan nilai Fhitung sebesar 
10,683 sedangkan nilai Ftabel 3,140 dengan demikian H0 ditolak. 
 
B. Saran 
 Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakan dalam penelitian ini, 
maka untuk meningkatkan Performance Employeepada PT.Telekomunikasi 
Indonesia Tbk, Medan, dapat diberikan saran sebagai berikut : 
1. PengelolaanJob Stress danWork Conflict yang baik akan membuat 




dilakukan yaitu dengan melakukan beberapa kegiatan yang bersifat positif 
dalam mengurangi beban atau stres pegawai seperti melakukan kegiatan 
relaksasi rutin bagi pegawai setiap minggunya.  
2. Perlu pengelolaan Job Stress yang baik yang diberikan kepada pegawai dimulai 
dari berbagai macam cara seperti melakukan kegiatan wajib rekreasi minimal 1 
kali setiap bulan. 
3. Perlunya pihak perusahaan lebih berperan aktif dan tanggap untuk memberi 
dukungan moril seperti memberikan bantuan psikiater kepada pegawai yang 
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